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 The  purposes  of  this  research  were  to  1)  study  employees’  acceptance  of  a  performance 
appraisal  system  at  Unison  Laboratories  Ltd.,  2)  propose  an  approach  to  employees’  
participatory performance appraisal at Unison Laboratories Ltd.  Research sample were 225 
employees of Unison Laboratories Ltd. selected by stratified and quota sampling techniques.  
Data were collected by using questionnaire and meeting minutes. It was found from the research 
that most of the sample accepted a performance appraisal system at Unison Laboratories Ltd. in 
all five dimensions including 1) appraisal objectives and policy, 2) process, 3) methods,                     
4) criteria, and 5) personnel in charge.  In addition, the sample agreed with an approach to 
employees’  participatory  performance  appraisal  at  Unison  Laboratories  Ltd.  in  3  dimensions  
namely 1) appraisal objectives and policy, 2) criteria, and 3) personnel in charge.  An approach 
to  employees’  participatory  performance  appraisal  was  proposed  that  Unison  Laboratories  Ltd.  
should 1) clarify and communicate the appraisal objectives and policy to employees for mutual 
understanding, 2) enhance the clarity and transparency of the appraisal process, methods, 
procedures, and criterion, 3) open for the employees to involve in appraisal criterion 
identification for greater acceptance and trustworthy, and 4) provide employees with accurate 
knowledge and understanding about performance appraisal. 
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แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดšวยการมีสŠวนรŠวมของพนักงาน                            
บริษัท ยูนีซัน จํากัด1 
 
วิยดา  มิฆเนตร2 
วรรณี  อึ้งสิทธิพูนพร3 
วีรฉัตรŤ สุปŦญโญ4 
บทคัดยŠอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อ 1) ศึกษาการยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ยูนีซัน จํากัด 2) นําเสนอแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานดšวยการมีสŠวนรŠวมของพนักงาน กลุŠม
ตัวอยŠางในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท ยูนีซัน จํากัด จํานวน 225 คน ไดšมาโดยใชšวิธีการสุŠมตัวอยŠางแบบช้ันภูมิ
และหาสัดสŠวน การเก็บรวบรวมขšอมูลดšวยแบบสอบถาม และบันทึกการประชุม วิเคราะหŤขšอมูลดšวย คŠาความถี่ คŠา
รšอยละ และการวิเคราะหŤเนื้อหา ผลการวิจัย พบวŠา กลุŠมตัวอยŠางสŠวน ใหญŠยอมรับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัท ยูนีซัน จํากัด ในทุกดšานคือ 1) ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2) ดšานกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ดšานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ดšานเกณฑŤในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ดšานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนั้นยังเห็นดšวย
กับแนวทางการประเมินผลแบบมีสŠวนรŠวมใน 3 ดšาน คือ 1) ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 2) ดšานเกณฑŤในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 3) ดšานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สŠวนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดšวยการมีสŠวนรŠวมของพนักงาน มีการนําเสนอใหšบริษัท
ดําเนินการ ดังนี้ 1) กําหนดวัตถุประสงคŤ และนโยบายของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหšชัดเจน และส่ือสาร
ช้ีแจงใหšพนักงานรับทราบโดยท่ัวกัน 2) ปรับปรุงกระบวนการ วิธีการ ขั้นตอน และเกณฑŤท่ีใชšในการประเมินผล
การปฏิบัติงานใหšมีความชัดเจนและโปรŠงใส 3) เปŗดโอกาสใหšพนักงานไดšเขšามามีสŠวนรŠวมในการกําหนดเกณฑŤท่ีใชš
ประเมินผลการ เพื่อใหšเกิดการยอมรับ และความเช่ือมั่นจากทุกคน และ 4) ใหšความรูš และความเขšาใจท่ีถูกตšองแกŠ
พนักงานเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
คําสําคัญ: การประเมินผลการปฏิบัติงาน, การมีสŠวนรŠวม 
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ความเปŨนมาและความสําคัญของปŦญหา 
 การบริหาร จัดการทรัพยากรมนุษยŤมี



























นอกเหนือไปจากการพิ จารณาวŠ าควรจะจŠ าย
คŠาตอบแทนมากนšอยเพียงใด เมื่อเทียบกับผลงาน
ของบุคลากรในแตŠละชŠวงท่ีทําการประเมินอีกดšวย 
(ทศพร ศิริสัมพันธŤ, 2543) 
 องคŤการท่ีประสบความสําเร็จจึงมักเปŨน
องคŤ การ ท่ี ไดš มี การประเมินผลและวั ดผลการ
ปฏิบัติงาน อยูŠเปŨนประจํา โดยมีการพัฒนาเทคนิค
การประเมินจากท่ีเนšนดšานการเงินดšานเดียวมาเปŨน
การประเมินผลดšานอื่น ๆ ดšวย คือ ดšานลูกคšา ดšาน
กระบวนการภายใน (Internal Perspective) และ
ดšานเรียนรูšและการพัฒนา (จรินทรŤ อาสาทรงธรรม , 
2546) นอกจากนั้น กระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานท่ีไดšรับจากการประเมิน มุŠงเนšนการพัฒนา
ใหšบุคลากรขององคŤการมีความรูš  ความสามารถ 
ทักษะในการปฏิบัติงาน จนมีผลการปฏิบัติงานใน




เกี่ยวกับวิสัยทัศนŤ พันธกิจ และเปŜาหมายของงาน ใหš
มีความสอดคลšองและเปŨนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อ
พัฒนาผลลัพธŤขององคŤการควบคูŠกับการพัฒนา
ศักย ภาพข องพ นั ก ง าน ไป พรš อม  ๆ  กั น ผŠ า น
กระบวนการติดตŠอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ระหวŠาง
ผูšบังคับบัญชาและผูšใตšบังคับบัญชาอยŠางสม่ําเสมอ
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การมีสŠวนรŠวมอยŠางจริงจังเพื่อสืบหาขšอมูลยšอนกลับ
ระหวŠางบุคลากรและผูšบังคับบัญชาจึงเปŨนส่ิงจําเปŨน 
(ชัยทวี เสนาะวงศŤ, 2547) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของ บริษัท 

































 ก า ร วิ จั ย นี้ มุŠ ง พั ฒ น า แ น ว ท า ง ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงานดšวยการมีสŠวนรŠวมของ
พนักงาน องคŤกรธุรกิจเอกชนซึ่งใชš บริษัท ยูนีซัน 
จํากัด เปŨนกรณีศึกษา โดยมีวัตถุประสงคŤการวิจัยดังนี้ 











ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท ยูนีซัน จํากัด 
จํานวน 516 คน จําแนกเปŨนระดับปฏิบัติการ จํานวน 
483 คน และระดับบริหารจํานวน 33 คนกลุŠม
ตัวอยŠางในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนท้ังหมด 225 คน 
โดยใชšสูตรของ Taro Yamane’s จําแนกเปŨนระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 192 คน ซึ่งไดšมาโดยการสุŠมแบบ
แบŠงช้ันตามหนŠวยงาน สŠวนระดับบริหาร ใชšประชากร
ท้ังหมดจํานวน 33 คน เนื่องจากมีจํานวนนšอย 
 เคร่ืองมือที่ใชšในการวิจัย เครื่องมือวิจัย
เ ปŨ น แ บ บ ส อ บ ถ า ม ซึ่ ง ผูš วิ จั ย ไ ดš ป รั บ ใ ชš จ า ก
แบบสอบถามท่ีมีผูšสรšางไวšแลšว และบางสŠวนผูšวิจัยไดš
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สอดคลšองของขšอกระทง (IOC ) 0.76 และมีคŠาความ
เช่ือมั่น .895 จากการวิ เคราะหŤคŠาสัมประสิทธิ์      




สอบถามกลุŠมพนักงาน บริษัท ยูนีซัน จํากัด จํานวน 
225 คน ท่ีปฏิบัติงานตามฝśายตŠาง ๆ ไดšแกŠ ฝśาย
บริหารจํานวน 52 คน ฝśายทรัพยากรบุคคลจํานวน 
11 คน ฝśายประกันคุณภาพจํานวน 35 คน ฝśาย







 การ วิเคราะหŤขš อ มูล  ขšอมู ล ท่ี ไ ดšจาก
แ บ บ ส อ บ ถ าม วิ เ ค ร า ะ หŤ โ ด ย ใ ชš  คŠ า ค ว า ม ถี่ 






จํานวน 161 คน คิดเปŨนรšอยละ 71.6 มีอายุระหวŠาง 
32 – 38  ปŘ จํานวน 91 คน คิดเปŨนรšอยละ 40.4 มี
การศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 104 คน คิด
เปŨนรšอยละ 46 มีอายุการทํางานในบริษัท ยูนีซัน 
จํากัด นšอยกวŠา 5 ปŘ  จํานวน 147  คน  คิดเปŨน  
รšอยละ 58.7 และอยูŠในระดับตําแหนŠงเจšาหนšา/นัก





มากสุด คือ บริษัทฯ มีวัตถุประสงคŤ นโยบาย การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหšพัฒนาการทํางาน
ของพนักงานใหšสอดคลšองกับเปŜาหมายของหนŠวยงาน
และองคŤการ จํานวนใหšการยอมรับ 216 คน (รšอยละ 
96.0) และขšอท่ีมีการยอมรับลําดับสุดทšาย คือ  
บริษัทฯ มีวัตถุประสงคŤ และนโยบาย การประเมินผล
การปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนŠง
โยกยšายอยŠางชัดเจนมีความยุติธรรม มีจํานวนใหšการ
ยอมรับ 195 คน (รšอยละ 86.7) แสดงในตารางท่ี 1 
 2.  ดš านกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พบวŠา ขšอท่ีมีการยอมรับมากท่ีสุด คือ 
บริษัทฯ กําหนดการประเมินผลงาน 2 ครั้ ง/ปŘ 
จํานวนการยอมรับ 220 คน (รšอยละ 97.8) และขšอท่ี
มีการยอมรับลําดับสุดทšาย คือพนักงานมีความรูšความ
เขšาใจเกี่ยวกับเกณฑŤการประเมินผล จํานวน การ
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ตารางที่ 1 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผล        







































6. บริษัทฯ มีวัตถุประสงคŤ นโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาใหš
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 3. ดšานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พบวŠา ขšอท่ีมีการยอมรับมากท่ีสุด คือ หัวขšอในการ
ประเมินผลท่ีใชš ในการพิจารณา ครอบคลุมใน
กระบวนการทํางาน จํานวน การยอมรับ 213 คน 
(รšอยละ 94.7) และขšอท่ีมีการยอมรับลําดับสุดทšาย 
คือการใชšการมีสŠวนรŠวมของพนักงานในกิจกรรมของ 
บริษัทฯ ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จํานวน การยอมรับ 199 คน (รšอยละ 88.4) แสดงใน
ตารางท่ี 3 
 


















































ปฏิบั ติงานพบวŠา ขšอท่ีมีการยอมรับมากสุด คือ 
บริษัทฯ มีการใชšความรูšและทักษะของพนักงาน
เกี่ยวกับงานท่ีปฏิบั ติ เปŨนเกณฑŤในการประเมิน 
จํานวนการยอมรับ 215 คน (รšอยละ 95.6) และขšอท่ี
ยอมรับลําดับสุดทšาย คือ บริษัทฯ มีการใชš ความคิด
ริเริ่มสรšางสรรคŤของพนักงานเปŨนเกณฑŤในการ
ประเมินผล จํานวน การยอมรับ 205 คน (รšอยละ 
91.1) แสดงในตารางท่ี 4 
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208 คน (รšอยละ 92.4) แสดงในตารางท่ี 5 
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 ความคิด เห็น เ ก่ียว กับแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูšตอบแบบสอบถาม
จากการวิ จัยความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยูนีซัน 
จํ ากั ด  พบ 3 แนวทาง ไดš แกŠ  1) แนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดšานวัตถุประสงคŤและ
นโยบายการประเมินผลการปฏิบั ติงาน 2) แนว
ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดšานบทบาทหนšาท่ี
ของผูšประเมิน 3) แนวทางการประเมินผลการ






ปฏิบัติงาน ไดšแกŠ 1. เพื่อใหšเกิดการพัฒนาภายใน
องคŤกรดšานการประเมินผลงาน (รšอยละ 99.1)        
2. เพื่ อทราบถึง ศักยภาพและความสามารถ ท่ี








ใหšผูšถูกประเมิน (รšอยละ 91.6) และในสŠวนของการ
ไมŠเห็นดšวย คือ เรื่องผูšประเมิน มีความเท่ียงตรง 
ยุ ติธรรมโปรŠ ง ใสŠ  ตŠอ ผูš รับประ เมินในทุกระดับ      
(รšอยละ 11.6) แสดงในตารางท่ี 7 
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ตารางที่ 6 ความคิดเห็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผล   


















































เปŜาหมายของหนŠวยงาน (รšอยละ 93.3) ในสŠวนของ
การไมŠเห็นดšวยมากอันดับแรก คือในเรื่องการใหš





คุณภาพ (รšอยละ 7.1) แสดงในตารางท่ี 8 
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ตารางที่ 8 ความคิดเห็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดšานเกณฑŤในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกณฑŤ 







































ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้คือ  
 1. บริษัทฯ ควรกําหนดวัตถุประสงคŤ และ
นโยบายของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหšชัดเจน 
และควรส่ือสารช้ีแจงใหšพนักงานรับทราบโดยท่ัวกัน 
 2. บริษัทฯ ควรเพิ่มความรูš และความ
เขšาใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจัด
ใหšมีการอบรมใหšความรูšแกŠพนักงานเกี่ยวกับ วิธีการ 
ขั้นตอน และเกณฑŤ ท่ีใชš ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  




 4. บริษัทฯ ควรใหšพนักงานไดšเขšามามีสŠวน






บริษัท ยูนีซัน จํากัด สŠวนใหญŠยอมรับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และเห็นดšวยตŠอแนว
ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมีสŠวนรŠวมท่ี
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ท้ังนี้ทางบริษัทก็ยัง ไมŠมีการ เปŗดโอกาสใหšก ลุŠม
พนักงานเขšามามีสŠวนรŠวมในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบั ติงาน ผูšวิ จัยจึงไดšนําเสนอแนวทางเพื่อใหš
พนักงานไดšเขšามามีบทบาทในการมีสŠวนรŠวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของพิชาย  









































การ ดํา เนินการ เปŨนกระบวนการตŠอ เนื่ อง  ซึ่ ง










 ดั งนั้ นบริษัทควรมี การนํ าระบบการ
ประเมินผลการปฏิบั ติ งานแบบมีสŠ วนรŠวมของ
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 1. สŠวนขององคŤบริษัท ยูนีซัน จํากัด 











  2. สŠวนขององคŤการโดยทั่วไป 
   2.1 การศึกษาครั้ งตŠอไปควรศึกษา
ความพึงพอใจเจาะลึกเกี่ยวกับการใชšงานเฉพาะทาง
ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีใชšอยูŠใน
องคŤกร อาทิเชŠน  การ ใชš งานระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ระบบการติดตŠอส่ือสารภายในองคŤกรเปŨน
ตšน 
  2.2 ควรศึกษาถึงความเหมาะสมในการ
นําเทคโนโลยีในการนํามาใชšในงานตŠาง ๆ เปŨนประจํา
เนื่ อ งจาก เทคโน โลยี สารสน เทศมีการพัฒนา
เปล่ียนแปลงอยŠางรวดเร็ว 
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